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 中文摘要 
自改革开放以来，中国不断扩大对外贸易，加入 WTO 更为国内企业提供公
平竞争的机会。随着经济全球化，各种经济浪潮不断冲击着国内企业。对于中
国外贸行业来说，政府外汇政策、欧债危机、人民币升值，时时刻刻催促着贸
易企业进行变革、升级以适应时代的脚步。然而国内许多贸易企业却仍沿用旧
的管理模式，缺乏完善的组织管理系统，尤其是缺乏科学的薪酬管理体系，致
使许多企业未能顶住国际市场的“冲击波”而无法生存。 
企业存活离不开员工，对于员工来说，最为重要的一环便是薪酬。优秀的
薪酬体系能给员工提供公平合理的待遇，不仅仅吸引合适的人才加入公司，还
能尽可能的保留那些有贡献的、能帮助公司达到商业目标的人才。 
本文以现代薪酬理论为指导，以 A 贸易公司为研究对象，借助工作分析和
岗位价值评估方法，在对该公司现有薪酬状况做全面调查的基础上，建立岗位
价值体系，重新设计一套适合该贸易公司的薪酬体系，希望在该公司改善薪酬
管理状况的同时，为中国民营贸易企业薪酬体系设计提供参考。 
本文分五章： 
第一章绪论，主要讲述本文研究的背景、意义及研究方法与创新点； 
第二章介绍薪酬相关概念，科学管理理论的内容，以及理论对薪酬体系的
影响，为薪酬设计奠定理论基础； 
第三章介绍 A 贸易公司的概况； 
第四章，结合薪酬理论与公司现状相，通过岗位分析，使用薪酬设计技术，
对 A 贸易公司的薪酬体系进行重新设计，建立以岗位价值评估为基础的薪酬体
系；同时介绍了薪酬成本与薪酬预算。 
第五章则是总结新的薪酬体系的合理性与不足之处。 
 
 
关键词：贸易公司；薪酬体系；设计
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 Abstract 
Since its reform and opening up, China has kept expanding the foreign trade. 
And becoming a member of WTO has provided domestic enterprises with 
opportunities to compete with foreign ones equally. As globalization depends, the 
domestic companies confront various economic challenges, such as the government 
foreign policy, European debt crisis and the appreciation of the RMB. Therefore, for 
China’s foreign trade industry, reforming and upgrading of trade enterprises is 
necessary in order to catch up with our times. Nevertheless, the management modes 
of many domestic companies are outdated and their organization management 
systems are incomplete. Particularly, due to the absence of scientific pay 
management system, lots of companies have failed to survive in the international 
trade competitions. 
For every enterprise, employees are a most important element, whose NO.1 
concern is the salary. Consequently, enabling employees to access fair and 
reasonable treatment, an excellent pay management system helps attract and retain 
talents. 
This paper discusses application of modern salary theories in our enterprise 
management with the trade company A as the research object. In the light of the job 
analysis methods and the job evaluation methods, a job evaluation system will be 
established and a suited salary system will be designed for the trade company A, on 
the basis of a comprehensive investigation of its existing system of salary-payment. 
Hence, this article not only attempts to improve the compensation management of A 
Company, but also provide some beneficial discussing to China’s private trade 
companies' compensation design mode. 
The first section of the article summarizes the related theories of compensation 
design, which mainly introduces the definition, structure, function and the 
influencing factors of the compensation. 
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The second section of the article introduces the content of the scientific 
management theory including the influence of theories, laying the foundation for 
compensation design theory. 
The third section of the article analyzes the overview of the trade company A. 
The fourth section of the article redesigns the compensation system of the trade 
company A by using job analysis methods and compensation design technology, 
combining with the compensation theory and the present condition of the company. 
And establishes the compensation system based on the job evaluation methods.At 
the same time this article introduces the compensation cost and the compensation 
budget. 
The fifth section of the article summarizes the rationalities and the deficiencies 
of the compensation system. 
 
 
Key words：Trading company; Compensation system; Design. 
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第一章 绪论 
薪酬在人们的日常生活中占有重要地位，一个员工无论是为了养家糊口而
努力工作，还是为了实现自我追求而奋发图强，其最终目的都可以归结为是为
了薪酬，因为薪酬是企业对员工付出劳动的一种回报。 
第一节 研究背景及意义 
随着市场经济的推进以及经济全球化、一体化进程的加快，企业间的竞争
越来越激烈，不仅仅是资本资源、技术资源，信息资源，更多的企业越来越重
视人力资源的开发与培养，如何吸引优秀人才，如何培养精英，如何留住有价
值的员工，成了各个企业亟待优化的问题。 
薪酬问题，是企业非常重视的主要问题之一。 
一方面人才与知识是企业生产的核心要素或基本要素，智力资源将取代货
币资本而成为最大的财富，企业将从追求货币资本的效益最大化转向追求智力
资源的效益最大化。人才与知识的优势，将成为企业占领和扩大市场份额并获
取更大经济效益的有力武器，而薪酬是企业吸引、保留人才和促使企业学习的
有力工具；另一方面，工业经济时代企业员工只需完成好本职工作，因此只需
以职务或者工作的价值来确定薪酬，而新经济时代企业组织需要具有柔性，强
调部门合作和团队合作，不崇尚单打独斗，以员工为完成岗位工作所投入的知
识、技能和能力作为测量薪酬的依据。 
 然而，我国许多民营企业的薪酬仍然建立在工业经济时代的薪酬假设基
础之上，大多数企业还在实行完全以岗位价值大小来决定员工薪酬的薪酬体系，
这就使我国企业的薪酬体系明显地表现出不符合时代要求的特点，这种不协调
性主要表现在：人力资本在薪酬要素中没有得到很好的体现。 
一个企业如果单纯依靠一个好的薪酬体系，不一定能够获取在人力资源方
面的优势，因为物质报酬不是唯一的员工激励手段；然而，一个企业如果没有
一个好的薪酬体系，是绝对不能获取在人力资源方面的竞争优势的，因为薪酬
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管理以一种独特的方式在企业人力资源管理中发挥着不可替代的作用①。 
优秀的薪酬体系能给员工提供公平合理的待遇，不仅仅吸引合适的人才加
入公司，还能尽可能的保留那些有贡献的、能帮助公司达到商业目标的人才。 
第二节 研究内容与研究方法 
一、研究内容 
本文以 A 贸易公司为研究对象，通过重新设计一套适合 A 贸易公司的薪酬
体系，希望在 A 贸易公司改善薪酬管理状况的同时，为中国民营贸易企业薪酬
体系设计提供参考。 
二、研究方法 
对于薪酬体系重新设计首先要对薪酬相关理论进行了解，故本文将先介绍
薪酬的一些相关概念及相关理论，然后对 A 贸易公司做相关调查，了解企业内
外部情况，并更具企业战略确定正确的薪酬设计总指导原则。同时对内部员工
薪酬调查，了解员工需求。在薪酬理论的指导下确定适当的薪酬体系模式：即
是基于职位薪酬体系还是基于胜任力的薪酬模式。并依此确定基本薪酬、绩效
薪酬、福利及其他报酬。最后确定薪酬制度。 
本文将主要用到问卷调查法、访谈法、小组调查、集体讨论等方法来完成
本文的研究。 
三、创新点 
本文的主要创新点在于使用专业的评估手段——海氏点值法的衍生方法，
依据各岗位的对组织的影响、管理、职责范围、沟通、任职资格、问题解决和
环境条件等七个要素，对岗位价值进行评估，从而确定岗位的基本薪酬。因为
这需要员工各层级代表参加组成薪酬委员会，大家共同对岗位价值进行定位，
这种方法基本实现了各岗位薪酬的公平、公正、公开，也能很好的表达员工对
于公司薪酬的期望，因此能很好的调动员工的工作热情与积极性。 
                                                        
①姚凯：《企业薪酬系统设计与制订》成都：四川人民出版社 2008.4 
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本文的另一创新点则是根据岗位确定五级工资，以上下浮动 15%体现各级
的级差，拉开统一岗位不同级别的工资差。
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第二章 薪酬设计相关理论回顾 
随着人类知识体系的不断完善，薪酬的概念也随着时间的变迁而更加的完
善，笔者依据前人的知识结晶，对本文的薪酬做一个简单论述，从而支持本文
的观点。 
第一节 薪酬设计的相关概念 
一、薪酬的定义 
薪酬，由于观察角度不同，对薪酬的定义也会不同。现在的“薪酬”概念
在英语中对应的单词是 compensation。但在薪酬的发展史中，英语中的“薪酬”
概念是随着理论的不断完善而不断变化的。如表 1-1 
 
表 1-1 wage\salary\compensation 的比较 
名称 时期 对象 支付构成 
Wage 工资 1920 年以前 蓝领 基本工资比重比较大，福利少（少于 15%）
Salary 薪水 1920~1980 年 白领、蓝领 基本工资比重比较大，福利少（少于 15%）
Compensation
薪酬 1980 年以后 白领、蓝领 基本工资 30%+奖金 30%+福利 40% 
资料来源：姚凯：《企业薪酬系统设计与制订》成都：四川人民出版社 2008 
 
虽然薪酬的内涵及概念经历了形式与内容的变化，但它不变的本质是反映
了一种付出之后的回报，属于一种交换关系。 
薪酬有广义和狭义之分。 
广义的薪酬是指雇员在企业中所获得的全部报酬或奖酬（rewards），包括
物质和非物质形式。即将“薪”与“酬“划分开来：薪包括工资、奖金、分红、
物资福利等可以货币化的个人回报，是可以数据化的、量化的，是一种着眼于
物质层面的酬劳；酬包含所有的非经济报酬，给员工有兴趣的工作、富于挑战
性和发展机会，培训，恰当的社会地位标志，公众认可，舒适的工作环境等都
是酬。现实环境中，往往需要将两者融合在一起使用。 
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狭义的薪酬是指雇员为企业做出贡献之后的到的物质报酬。米尔科维奇对
薪酬的定义属于狭义薪酬。狭义薪酬有货币和非货币两种形式。以货币形式支
付的部分通常称为工资（wage）、薪水（salary）或者薪资（pay）等；以非货
币形式支付部分为员工福利（benefit）。 
本文引用美国当代薪酬管理学者米尔科维奇（George T. Milkovich）对薪
酬的界定。他认为，薪酬（compensation）是指“雇员作为雇佣关系的一方所
得到的各种货币收入、服务及福利之和” ①。这个概念清晰的界定了薪酬主客
体之间的关系以及薪酬支付的内容和形式。 
二、薪酬的构成 
薪酬涵盖员工所有直接的和间接的经济收入，基本上分为三大部分：基本
薪酬、绩效薪酬以及福利薪酬。 
基本薪酬（base pay），通常是指雇主根据雇员已经完成的工作、职位价值
以及完成工作需具备的技能或能力、资历，而支付给雇员的稳定的货币薪酬。
它反映的是工作或技能的差别，不考虑员工个体之间的差别。很多场合，基本
薪酬也称固定薪酬或标准薪酬，它具有常规性、固定性、基准性的特点。 
绩效薪酬（pay for performance）也称浮动薪酬或奖金，它是根据员工是
否达到或超过某种事先建立的标准、个人或团体目标或公司收入标准而浮动的
报酬，是在基本工资基础上可变的、具有激励性的报酬，主要包括业绩薪酬、
激励薪酬和特别绩效薪酬三个部分。如图 1-1 所示 
 
                                                        
① [美]斯蒂芬·P·罗宾斯：《管理学》，北京，中国人民大学出版社，1998 
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图 1-1 绩效薪酬的组成要素 
资料来源：李新建 孟繁强 张立富：《企业薪酬管理概论》， 北京：中国人民大学出版社 2006 
 
福利薪酬也称间接薪酬，主要指企业为员工提供的各种与工作和生活相关
的物质补偿和服务形式。传统的员工福利以非货币形式支付为主，如企业年金
和保健计划、带薪休假、集体生活设施等，但随着企业部分管理职能的社会化，
一些企业也以货币形式支付，如过节费等。 
三、薪酬的功能 
薪酬体现的是雇主与雇员之间的关系，不同的主体对薪酬的功能认知不
同。 
对企业而言，薪酬站在雇主的角度，是企业制定薪酬政策和选择薪酬管理
模式的主要出发点。企业想要获得生存和发展，就要努力获得竞争优势，而企
业支付薪酬的目的在于支持人力资源系统，最终帮助企业获得竞争优势。因此，
薪酬是对人力资本的投资，是绩效激励的手段，是企业的成本要素。 
对员工而言，薪酬主要具有维持和保障的作用、激励功能。员工以劳动换
取收入，其劳动力价值的价格表现即是薪酬。员工获得收入后能保障本人及其
家庭的基本生活。员工为了获得更高的回报，自身将不断的更新知识结构，以
增强对市场和企业的变化，因此薪酬也是员工人力资本投资收益的形式。许多
场合，员工将薪酬看做自身能力、地位、自尊和自我价值实现的象征，所以薪
酬同时也体现了员工需求满足的层次。员工薪酬的提高，表示企业对他的认可，
绩效薪酬 
特别绩效薪酬 激励薪酬 业绩薪酬 
成
就
工
资 
成
就
奖
金 
团
队
激
励
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司
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